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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1. Landasan Teori 
2.1.1. Kinerja  
Performance menurut arti bahasa adalah kinerja. Menurut 
Prawirosentono (2000 : 1)  perfomance adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 
sesuai dengan wewenangnya dan tanggung jawabnya masing-masing, 
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.  
Bernard (2009 : 27), mengemukakan bahwa ungkapan seperti  
output, kinerja, efisiensi, efektivitas sering dihubungkan dengan 
produktivitas. Sedangkan produktivitas sendiri merupakan rasio output 
terhadap input. Bahkan ada yang melihat performance dengan 
memberikan penekanan kepada nilai efisien, yang diartikan sebagai rasio 
output dan  input, sedang pengukuran efisien menggantikan penentuan 
outcome tersebut. Selain efisiensi produktivitas juga dikaitkan dengan 
kualitas output yang diukur berdasarkan beberapa standar yang telah 
ditentukan sebelumnya. 
Sulistiyani dan Rosidah (2003: 223) menyatakan kinerja seseorang 
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang 
dapat dinilai dari hasil kerjanya. Secara definitif Bernandin dan Russell 
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dalam Sulistiyani dan Rosidah (2003) juga mengemukakan kinerja adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
dan kesungguhan, serta waktu. 
Mangkunegara (2004: 67) mendefinisikan kinerja adalah hasil 
kerja yang secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. 
Sedangkan pengertian dari penilaian kinerja adalah menilai rasio 
hasil kerja nyata dari standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan 
setiap karyawan. (Hasibuan, 2005: 87). Dale Yoder dalam Hasibuan 
(2005) mendefinisikan penilaian kinerja merupakan prosedur yang formal 
dilakukan di dalam organisasi untuk mengevaluasi pegawai dan 
sumbangan serta kepentingan bagi pegawai. 
Penilaian Kinerja menurut Siswanto (2003: 231) adalah suatu 
kegiatan yang dilakukan manajemen atau penyelia. Penilai untuk menilai 
kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja atas kinerja 
dengan uraian atau deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu 
biasanya setiap akhir tahun. Penilaian kinerja adalah evaluasi yang 
sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan 
ditujukan untuk pengembangan. 
Pengertian tentang kinerja pada dasarnya berkaitan dengan output 
(hasil kerja) dan pencapaian tujuan yang dapat digunakan sebagai bahan 
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pengambilan keputusan pegawai/anggota organisasi. Kinerja selain 
berkenaan dengan penyelesaian dari tugas-tugas yang dicapai individu, 
juga merefleksikan seberapa baik individu itu telah memenuhi persyaratan 
tugas pekerjaan sehingga kinerja diukur dari aspek hasil. Kinerja 
merupakan beberapa keputusan atau penilaian yang mempengaruhi status 
pegawai dalam suatu organisasi untuk mengakui referensi, terminasi, 
promosi, demosi, transfer peningkatan gaji atau penambahan diklat. 
(Siswanto, 2003). 
Dari berbagai definisi tersebut di atas terlihat beberapa kesamaan 
definisi tentang kinerja seperti aspek pencapaian atau prestasi, tugas atau 
pekerjaan yang dibebankan, serta kriteria keberhasilan baik kuantitas 
maupun kualitas. Selain itu dari berbagai definisi tersebut paling tidak 
dapat dikategorikan menjadi dua yaitu definisi yang menekankan kinerja 
sebagai suatu proses dan definisi yang menekankan kinerja sebagai hasil 
atau output.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya kinerja 
adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melaksankaan 
sesuatu kegiatan/pekerjaan dan menyempurnakannya sesuai dengan 
tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.  
Berdasarkan definisi di atas dapat dirumuskan bahwa kinerja 
(performance)  adalah hasil yang dicapai oleh pegawai dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu  dengan output 
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yang dihasilkan tercermin dari kuantitas maupun kualitasnya. Tinggi 
rendahnya kinerja dapat dicermati dari hasil pelaksanaan tugas yang 
dilakukan berdasarkan kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan sesuai 
dengan waktu yang tersedia. 
Pada umumnya unsur-unsur yang perlu diadakan penilaian dalam 
proses penilaian kinerja menurut Siswanto (2003: 234) adalah sebagai 
berikut: 
1) Kesetiaan 
Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan kesanggupan untuk menaati, 
melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh 
kesabaran dan tanggung jawab. 
2) Prestasi Kerja 
Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai oleh seorang tenaga kerja 
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
3) Tanggung Jawab 
Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang tenaga kerja dalam 
menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya 
dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani membuat risiko 
atas keputusan yang diambilnya. Tanggung jawab dapat merupakan 
keharusan pada seorang karyawan untuk melakukan secara layak apa 
yang telah diwajibkan padanya. Untuk mengukur adanya tanggung 
jawab dapat dilihat dari: 
a. Kesanggupan dalam melaksanakan perintah dan kesanggupan 
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kerja. 
b. Kemampuan menyelesaikan tugas dengan tepat dan benar. 
c. Melaksanakan tugas dan perintah yang diberikan sebaik-
baiknya. 
4) Ketaatan 
Ketaatan adalah kesanggupan seorang tenaga kerja untuk menaati 
segala ketetapan, peraturan yang berlaku dan menaati perintah 
kedinasan yang diberikan atasan yang berwenang. 
5) Kejujuran 
Kejujuran adalah ketulusan hati seorang tenaga kerja dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak 
menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya. 
6) Kerja Sama 
Kerja sama adalah kemampuan tenaga kerja untuk bekerja bersama-
sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan 
yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang 
sebesarbesarnya. Keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi 
tergantung pada orang yang terlibat dalam organisasi tersebut. Untuk 
itu penting adanya kerjasama yang baik diantarasemua pihak dalam 
organisasi baik dengan teman sejawat, atasan maupun bawahannya dalam 
organisasi sehingga semua kegiatan dapat berjalandengan baik dan tujuan 
organisasi dapat dicapai. Kriteria adanya kerjasama dalam organisasi 
adalah: 
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a. Kesadaran karyawan untuk bekerja dengan teman sejawat, atasan 
maupun bawahan. 
b. Adanya kemauan untuk membantu teman yang mengalami kesulitan 
dalam melakanakn tugas. 
c. Adanya kemauan untuk memberi dan menerima kritik dan saran. 
d. Bagaimana tindakan seseorang apabila mengalami kesulitan dalam 
melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya. 
7) Prakarsa 
Prakarsa adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk mengambil 
keputusan langkah-langkah atau melaksanakan suatu tindakan 
yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu 
perintah dan bimbingan dari atasan. 
8) Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk meyakinkan orang 
lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk melaksanakan 
tugas pokok. 
Kinerja dimaksudkan sebagai tingkat pencapaian (prestasi) dari 
organisasi dalam melakukan aktivitasnya dalam periode tertentu (biasanya 
dalam satu tahun). Kinerja merupakan cerminan, apakah organisasi atau 
perusahaan telah berhasil atau belum dalam usaha bisnisnya. Amstrong 
dan Baron (1998) dalam Wibowo (2008 : 7) mengatakan bahwa kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada 
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ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah tentang bagaimana melakukan 
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.   
 Kinerja individu (karyawan), ada beberapa tolok ukur untuk dapat 
menilainya, yaitu: menurut Mei (2009), mengemukakan empat dimensi 
pekerjaan, antara lain; (1) kualitas pekerjaan, (2) kuantitas pekerjaan, (3) 
inisiatif dalam pekerjaan, dan (4) peluang untuk dapat dipromosikan. 
Sedangkan menurut Wibowo (2008 : 326) kriteria ukuran kinerja seorang 
karyawan adalah: (1) produktivitas, (2) kualitas,  (3) ketepatan waktu, (4) 
cycle time (putaran waktu), (5) pemanfaatan sumberdaya (6) biaya. 
Mengukur kinerja dengan indikator: (1) aspek financial, (2) kepuasan 
pelanggan, (3) operasi bisnis internal, (4) kepuasan karyawan, (5) 
kepuasan komunitas dan shareholders/stakeholders, (6) waktu. Dimensi / 
indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari demi 
hari organisasi/unit kerja yang bersangkutan menunjukkan kemampuan 
dalam rangka menuju tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan 
(Sedarmayanti, 2009 : 197)  
 Sedangkan kinerja perusahaan menurut Wan et.al. (2002) 
mengatakan bahwa untuk mengukur kinerja dari suatu organisasi, yaitu 
berdasarkan kinerja sumberdaya manusia (human resource performance) 
dan kinerja keuangan (financial performance), dengan melihat aspek 
seperti kepuasan kerja, komitmen atau loyalitas pegawai dalam 
perusahaan, kualitas produk, produktivitas maupun kekuatan financial. 
Sedangkan menurut Harel dan Tzafrir (2009) kinerja dapat diukur dengan 
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kinerja organisasi (organizational performance) dan kinerja pemasaran 
(market performance). Kinerja organisasi, yaitu pengukuran kinerja 
dengan melihat beberapa aspek seperti kualitas barang atau jasa 
(pelayanan), pengembangan produk baru, kepuasan konsumen/ pelanggan 
dan sebagainya. Kinerja pemasaran yaitu kinerja yang difokuskan pada 
kinerja ekonomis seperti: harga produk, peningkatan penjualan, 
profitabilitas. Semua pengukuran kinerja menurut Harel dan Tzafrir (2009) 
diukur dengan membandingkan kinerja organisasi dalam beberapa tahun 
sebelumnya.  
 Kinerja perusahaan juga dapat diukur secara subyektif dan 
obyektif. Ukuran obyektif biasanya berkaitan dengan profitabilitas dari 
hasil penjualan produknya dan indikator subyektif profitabilitas ditentukan 
oleh persepsi manajer terhadap profitabilitas kegiatan perusahaannya 
(Ristrini, 2004).  
 Jauch dan Glueck (2009) menyebutkan bahwa kinerja dapat dilihat 
dari dua aspek, yaitu: kuantitatif dan kualitatif. Secara kuantitatif kinerja 
suatu perusahaan dapat dilihat dari prestasi perusahaan dibanding dengan 
apa yang dilakukan dimasa lampau atau membandingkan dengan para 
pesaingnya dalam sejumlah faktor, seperti: keluar masuknya karyawan 
(turn over), biaya produksi dan efisiensi, pertumbuhan penjualan, laba 
bersih, harga saham dan indeks kepuasan karyawan. Ukuran kualitatif, 
berupa pertanyaan yang diajukan untuk mengetahui tujuan, strategi dan 
rencana yang terpadu dan komprehensif dari suatu perusahaan sudah 
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konsisten, tepat dan dapat berjalan atau tidak.  
 Menurut Harel dan Tzafrir (2009), kinerja dapat diukur dari 
persepsi kinerja yang dimiliki oleh sebuah organisasi dihubungkan dengan 
pesaingnya yang meliputi beberapa aspek, seperti: kualitas, produk atau 
jasa, pengembangan produk baru, kepuasan pelanggan, harga produk, 
peningkatan penjualan, profitabilitas dan seterusnya. Kinerja organisasi 
disini diukur dengan melihat dari kinerja pemasaran (market performance) 
dan kinerja dari sumberdaya manusianya (human resource performance).  
 Berdasarkan pada beberapa konsep diatas, dapat diketahui bahwa 
indikator pengukuran kinerja dari suatu organisasi atau perusahaan dapat 
dilakukan secara objektif yaitu pengukuran secara langsung terhadap 
kemampuan kinerja organisasi dan bisa juga berdasarkan pada persepsi 
pimpinan atau kepala bagian dari organisasi terhadap indikator – Indikator 
di atas (secara subjektif). Dan selanjutnya pengukuran kinerja karyawan 
pada dasarnya meliputi ukuran kualitas (kesesuaian kualitas yang 
diharapkan), kuantitas (kesesuaian jumlah dengan harapan), waktu 
(ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas) dan kapabilitas atau inisiatif 
yang dimiliki oleh setiap karyawan dalam proses  menyelesaikan tugas 
pekerjaannya. Pengukuran kinerja merupakan metode menilai kemajuan 
yang telah dicapai dibandingkan dengan tujuan yang telah ditetapkan. 
Pengukuran kinerja tidak dimaksudkan berperan sebagai mekanisme untuk 
memberikan penghargaan / hukuman, akan tetapi pengukuran kinerja 
berperan sebagai alat komunikasi dan alat manajemen untuk memperbaiki 
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dan meningkatkan kinerja karyawan maupun kinerja organisasi 
(Sedarmayanti, 2009: 196). 
 
2.1.2. Budaya Organisasi 
Robbins (2003: 289) mengartikan budaya organisasi sebagai “suatu 
sistim makna bersama yang dianut oleh anggota yang membedakan 
organisasi itu dengan organisasi lain, yang merupakan seperangkat 
karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi itu”. Budaya organisasi 
merupakan perwujudan sehari-hari dari nilai dan tradisi yang mendasari 
organisasi. Hal ini terlihat bagaimana karyawan berperilaku, harapan 
karyawan terhadap organisasi, dan sebaliknya, serta apa yang dianggap 
wajar mengenai bagaimana karyawan melaksanakan pekerjaannya”.  
Gibson, Ivancovich, dan Donelly (2000:372) mendefinisikan 
budaya organisasi sebagai “sistem yang menembus nilai, keyakinan, dan 
norma yang ada di organisasi. Kultur organisasi mendorong atau me-
nurunkan efektivitas tergantung dari sifat nilai, keyakinan, dan norma 
yang dianut”. Jadi budaya organisasi mempunyai pengertian sebagai 
aturan main yang ada dalam perusahaan yang akan menjadi pegangan 
karyawan dalam menjalankan kewajibannya dan nilai-nilai untuk 
berperilaku di dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi dapat juga 
dikatakan sebagai pola terpadu perilaku manusia di dalam organisasi 
termasuk pemikiran, tindakan, pembicaraan yang dipelajari dan diajarkan 
kepada generasi berikutnya. 
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Robbins (2003:729) menyatakan bahwa proses penciptaan budaya 
organisasi terjadi dalam dua cara. Pertama, para pendiri hanya 
memperkerjakan dan mempertahankan karyawan yang memiliki pola pikir 
sama dan sependapat dengan cara-cara yang mereka tempuh. Kedua, 
mereka mengindoktrinasikan dan mensosialisasikan para karyawan ini 
dengan cara berpikir dan cara berperasaan mereka. Bila organisasi 
berhasil, maka visi pendiri menjadi terlihat sebagai penentu utama 
keberhasilan. Pada titik ini, keseluruhan kepribadian pendiri menjadi 
tertanam ke dalam budaya organisasi. 
Robbins (2003:724) membedakan budaya yang kuat dan budaya 
yang lemah. Budaya yang kuat mempunyai dampak yang lebih besar pada 
perilaku karyawan dan lebih langsung terkait dengan pengutangan turn-
over karyawan. Dalam budaya yang kuat, nilai inti organisasi dipegang 
secara mendalam dan dianut bersama secara meluas. Makin banyak 
anggota yang menerima nilai-nilai inti dan makin besar komitmen mereka 
pada nilai-nilai tersebut, maka makin kuat budaya tersebut. Budaya yang 
kuat juga memperlihatkan kesepakatan yang tinggi di kalangan anggota 
mengenai apa yang dipertahankan oleh organisasi. Kebulatan maksud 
tersebut selanjutnya membina keakraban, kesetiaan, dan komitmen 
organisasi. 
Berdasarkan perhatiannya terhadap orang dan perhatiannya 
terhadap kinerja, dibedakan dalam empat macam budaya organisasi, yaitu:  
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1. Caring Culture 
Budaya organisasi tipe ini dicirikan oleh rendahnya perhatian terhadap 
kinerja dan tingginya perhatian terhadap hubungan antar manusia. 
Penghargaan lebih didasarkan atas kepaduan tim dan harmoni, dan bukan 
didasarkan atas kinerja pelaksanaan tugas. 
2. Exacting Culture 
Ciri utama tipe Exacting Culture adalah bahwa perhatian terhadap orang 
sangat rendah, tetapi perhatian terhadap kinerja sangat tinggi. Di sini 
secara ekonomis, penghargaan sangat memuaskan tetapi hukuman atas 
kegagalan yang dilakukan juga sangat berat. Dengan demikian tingkat 
Keamanan pekerjaan menjadi sangat rendah. 
3. Apathetic Culture 
Dalam tipe ini perhatian Anggota organisasi terhadap hubungan antara 
manusia maupun perhatian terhadap kinerja pelaksanaan tugas, dua-
duanya rendah. Di sini penghargaan diberikan terutama berdasarkan 
permainan politik dan pemanipulasian orang-orang lain. 
4. Integrative Culture 
Dengan organisasi yang memiliki budaya yang utuh, maka perhatian 
terhadap orang maupun perhatian terhadap kinerja keduanya sangat tinggi. 
Dalam melaksanakan tugas organisasi, tiap lembaga memiliki 
peran masing-masing berdasarkan wewenang dan tanggung jawabnya. 
Tindakan kerja tersebut yang dilakukan secara bersama akan membentuk 
budaya organisasi yang memiliki beberapa bagian (Murti Sumarni dan 
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John Soeprihanto, 2009: 148): 
a. Fungsi Pengorganisasian 
Fungsi pengorganisasian dapat dikatakan sebagai proses 
penciptaan hubungan antara berbagai fungsi, personalia dan faktor-faktor 
fisik agar semua pekerjaan yang dilakukan dapat bermanfaat serta terarah 
pada satu tujuan. Pada hakekatnya antara organisasi dan dengan 
manajemen tidak dapat dipisahkan, organisasi merupakan alat 
manajemen untuk mencapai tujuannya. Dan organisasi adalah bentuk 
setiap perserikatan orang untuk mencapai suatu tujuan bersama (Murti 
Sumarni dan John Soeprihanto, 2009: 148). Jadi dalam organisasi 
terdapat 3 (tiga) faktor, yaitu: 
a. Adanya sekelompok orang. 
b. Adanya hubungan dan pembagian kerja di antara orang-orang itu. 
c. Adanya tujuan yang ingin dicapai. 
Berikut ini dapat digambarkan hubungan antar komponen 
organisasi di mana tujuan merupakan titik tolak untuk melaksanakan 
fungsi-fungsi organisasi dan antar-tujuan, fungsi, tanggung jawab, 
wewenang dan pertanggungjawaban mempunyai hubungan yang sangat 
erat. 
b. Tujuan Mengorganisasi 
Salah satu tujuan utama mengorganisasi adalah untuk 
mempermudah dalam melaksanakan tugas, membagi suatu kegitan besar 
menjadi kegiatan-kegiatan yang lebih kecil. Di samping itu juga untuk 
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mempermudah pimpinan dalam melaksanakan tugas pengawasan. 
Dengan mengorganisasi dapat ditentukan orang yang dibutuhkan untuk 
memangku tugas yang telah dibagi-bagi itu.  
c. Prinsip-prinsip Pengorganisasian 
Menurut Murti Sumarni dan John Soeprihanto (2009: 149-137), 
bahwa prinsip-prinsip pengorganisasian antara lain: 
a. Pembagian Kerja 
Prinsip ini menyatakan bahwa, tugas atau pekerjaan itu akan lebih 
efisien jika pekerjaan dalam mengerjakan pekerjaan tersebut telah 
terspesialisasi. Jadi, tugas yang besar, dipecah-pecah menjadi tugas-
tugas kecil.  
b. Kesatuan Perintah 
Prinsip ini pada dasarnya menghendaki pekerja hanya bertanggung 
jawab terhadap satu penyedia (supervisi). Pekerja menghendaki 
adanya kesatuan perintah dan tanggung jawab. Hal ini tidak akan 
terjadi manakala terdapat dua pengawas atau lebih. 
c. Prinsip Skalar 
Prinsip ini menyatakan bahwa, otoritas dan pertanggungjawaban 
harus mengalir dengan baik dan tanpa hambatan dari level 
manajemen puncak sampai manajemen lini pertama. Prinsip ini 
harus dipegang oleh setiap level manajemen sebab jika tidak maka 
akan terjadi ketidakjelasan, ketidakpastian bahkan membingungkan 
bawahan. 
23 
 
d. Rentang Kendali 
Rentang kendali (span of control) adalah batas jumlah bawahan yang 
dapat diawasi oleh seorang penyedia. 
Jumlah optimum bawahan yang melapor kepada satu atasan ini 
sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti, tipe pekerjaan dan 
pengalaman karyawan tersebut, kemampuan dan keterampilan penyedia 
serta waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 
 
2.1.3. Kemampuan Manajemen 
Banyak definisi mengenai kemampuan diantaranya Robbins 
(2006:46) yang mendefinisikan kemampuan sebagai suatu kapasitas 
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Seluruh 
kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun dari dua perangkat 
faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Sedangkan Davis 
(2002; 121) mendefinisikan kemampuan sebagai karakteristik stabil yang 
berkaitan dengan kemampuan maksimum phisik dan mental seseorang. 
Lebih lanjut Stepen Robbins (2006 : 48), mengatakan bahwa 
kemampuan seorang individu  pada hakekatnya  tersusun dari dua perangkat 
faktor : kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Kemampuan 
intelektual  adalah kemampuan yang diperlukan  untuk menjalankan 
kegiatan mental. Sedangkan kemampuan fisik adalah kemampuan yang 
diperlukan untuk melaksanakan tugas-tugas yang menuntut stamina, 
kecekatan, kekuatan dan keterampilan serupa. Kemampuan seorang individu  
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pada hakekatnya  tersusun dari dua perangkat faktor : kemampuan 
intelektual dan kemampuan fisik. Kemampuan intelektual  adalah 
kemampuan yang diperlukan  untuk menjalankan kegiatan mental.  
Lima dimensi kemampuan intelektual tersebut adalah sebagai 
berikut (Robbins; 2006; 53): 
1. Kecerdasan numerik (Kemampuan untuk berhitung dengan cepat dan   
tepat). 
2. Pemahaman Verbal (Kemampuan memahami apa yang dibaca atau 
didengar serta hubungan  kata satu sama lain). 
3. Penalaran  induktif (Kemampuan mengenali suatu urutan logis dalam 
suatu masalah dan kemudian memecahkan masalah itu)  
4. Penalaran deduktif  (Kemampuan  mengenakan logika dan menilai 
implikasi  dari suatu argumen). 
5. Ingatan  (Kemampuan menahan dan mengenang  kembali pengalaman 
masa lalu). 
Sedangkan kemampuan fisik adalah kemampuan yang diperlukan  
untuk melakukan tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan, 
dan keterampilan serupa.  Lebih lanjut  dikemukakan lima kemampuan fisik 
utama yaitu (Robbins; 2006; 55): 
1. Kekuatan dinamis. Kemampuan untuk menggunakan kekuatan otot 
secara berulang  ulang  
2. Kekuatan tubuh. Kemampuan mengenakan kekuatan otot dengan 
mengenakan otot - otot tubuh. 
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3. Keluwesan dinamis. Kemampuan melakukan gerakan cepat. 
4. Keseimbangan. Kemampuan mempertahankan keseimbangan  
meskipun  ada kekuatan-kekuatan  yang mengganggu keseimbangan 
itu.  
5. Stamina. Kemampuan melanjutkan kerja sepanjang suatu kurun waktu. 
Para pimpinan harus mencocokkan kemampuan dan keterampilan 
seseorang  dengan persyaratan pekerjaan. Kinerja pegawai dapat 
ditingkatkan  apabila ada kecocokan  yang tinggi  antara kemampuan dan 
jabatan. 
Menurut Miftah Thoha (2005 : 32), manusia  berbeda perilakunya 
karena berbeda kemampuannya, ada yang beranggapan perbedaan 
kemampuan  disebabkan sejak lahir, ada pula yang beranggapan  bahwa 
perbedaan menyerap informasi dari suatu gejala  dan adapula yang 
beranggan kerena kombinasi keduanya. oleh karenanya  kecerdasan 
merupakan salah satu perwujudan  dari kemampuan seseorang. Lepas dari 
setuju  atau tidak setuju  dari perbedaan perbedaan  tersebut ternyata  bahwa 
kemampuan seseorang dapat membedakan perilakunya dan karena 
perbedaan kemampuannya  ini  maka  dapat  kiranya dipergunakan  untuk 
memprediksi  pelaksanaan dan hasil kerja  seseorang  yang berkerja sama 
didalam suatu organisasi tertentu. 
Menurut Ranftl (Mathis; 2006; 511) profil seorang pegawai yang 
produktif menekankan pada mutu dan bukan pada kuantitas. Menambah 
lebih banyak pegawai belum tentu berhasil meningkatkan produktifitas. Dan 
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sebelum mempekerjakan orang baru seharusnya dipastikan dahulu bahwa 
yang ada sekarang sudah berkinerja menurut kemampuan. Gambaran 
kualifikasi pegawai yang produktif adalah:  
1. Cerdas dan dapat belajar dengan cepat  
2. Kompeten secara profesional/ teknis – selalu     memperdalam 
pengetahuan dalam bidangnya. 
3. Kreatif dan inovatif – memperlihatkan kecerdikan dan 
keanekaragaman. 
4. Memahami pekerjaan. 
5. Bekerja dengan cerdik – menggunakan logika – mengorganisasikan 
pekerjaan dengan efisien – tidak mudah macet dalam pekerjaan. Selalu 
memperhatikan kinerja rancangan, mutu, kehandalan, pemeliharaan, 
keamanan, mudah dibuat, produktivitas, biaya dan jadwal. 
6. Selalu mencari perbaikan, tetapi tahu kapan harus berhenti 
menyempurnakannya. 
7. Dianggap bernilai oleh pengawasnya . 
8. Memiliki catatan prestasi yang berhasil . 
9. Selalu meningkatkan diri. 
 
2.1.4. Strategi  
 Pola hubungan serta interaksi antara manusia semakin bervariasi 
dan semakin kompleks, maka hal ini memunculkan masalah-masalah 
yang semakin kompleks dan intensitas yang semakin tinggi. Pada taraf 
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ini maka penempatan strategi adalah sangat penting sebagai suatu titik 
awal dalam mengatasi semua masalah-masalah tadi.  
 Menurut Anoraga (2007: 339) strategi merupakan suatu proses 
pengevaluasian kekuatan dan kelemahan perusahaan dibandingkan 
dengan peluang dan ancaman yang ada dalam lingkungan yang dihadapi 
dan memutuskan strategi pasar produk yang menyesuaikan kemampuan 
perusahaan dengan peluang lingkungan. Strategi adalah pola sasaran, 
maksud atau tujuan dan kebijakan, serta rencana-rencana penting untuk 
mencapai tujuan itu, yang dinyatakan dengan cara seperti menetapkan 
bisnis yang dianut oleh perusahaan, dan jenis atau akan menjadi apa 
perusahaan ini   
Pearce dan Robinson (2008 : 6) mendefinisikan strategi sebagai 
suatu rencana yang berskala besar dan berorientasi kepada masa depan 
untuk berinteraksi dengan lingkungan persaingan guna mencapai sasaran 
perusahaan. Wheelen dan Hunger (2004 : 16) mengatakan bahwa strategi 
merupakan rumusan perencanaan komprehensif tentang bagaimana akan 
mencapai misi dan tujuannya. Strategi akan memaksimalkan keunggulan 
kompetitif dan meminimalkan keterbatasan bersaing. Strategi merupakan 
pola atau rencana yang mengintegrasikan tujuan – tujuan utama, 
kebijakan – kebijakan, urutan – urutan aksi kedalam keseluruhan yang 
saling terkait. Strategi adalah kosentrasi dari sumber – sumber pada 
peluang – peluang bagi keunggulan kompetitif yang yang menjadi tujuan 
perusahaan (Alwi, 2008 : 84).   
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Dari beberapa definisi tentang strategi, maka dapat dikatakan 
bahwa strategi adalah suatu perencanaan yang dimiliki skala yang luas 
dan terintegrasi dalam rangka pencapaian misi dan tujuan organisasi 
dengan menciptakan keunggulan bersaing untuk mengatasi perubahan-
perubahan lingkungan yang terjadi dimasa yang akan datang.  
2.1.4.1. Konsep Strategi  
Dilihat dari konsep strategik manajemen, secara mendasar 
strategik manajemen meliputi empat elemen dasar (Wheelen dan Hunger, 
2004 : 9), yaitu:  
1. Pengamatan terhadap lingkungan (environmental scanning); 
dimaksudkan sebagai upaya memonitor, mengevaluasi dan 
menyebarkan informasi dari lingkungan aksternal dan lingkungan 
internal kepada orang – orang yang ada dalam organisasi.  
2. Memformulasikan strategi (strategy formulation); mengembangkan 
perencanaan jangka panjang bagi efektivitas manajemen terhadap 
peluang dan tantangan lingkungan, serta melihat kekuatan dan 
kelemahan dari perusahaan, membuat spesifikasi pencapaian tujuan, 
mengembangkan strategi dan membuat langkah – langkah 
pengambilan kebijakan.  
3. Implementasi strategi (strategy implementation); adalah proses 
pelaksanaan dari strategi melalui pengembangan program, anggaran 
dan prosedur. Proses ini mungkin akan memunculkan perubahan 
dalam budaya, struktur dan sistem manajemen dari organisasi.  
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4. Evaluasi dan pengawasan (evaluation and control); merupakan 
proses dari aktivitas perusahaan untuk dapat melihat kelemahan – 
kelemahan  dalam perencanaan dan keberlangsungan dari 
implementasi strategi yang dilakukan dalam organisasi.  
Dalam prosesnya strategik manajemen dalam suatu organisasi 
diawali dari upaya organisasi untuk melakukan scanning terhadap 
lingkungan organisasi, baik itu lingkungan eksternal maupun lingkungan 
internal. Selanjutnya baru memformulasikan strategi yang tepat. Setelah 
strategi diformulasikan aktivitas selanjutnya adalah implementasi strategi 
dan proses berikutnya dilakukan evaluasi dan pengawasan terhadap 
pelaksanaan strategi tadi. Pengawasan dan evaluasi dimaksudkan dapat 
memberikan jaminan terhadap upaya pelaksanaan dan sebagai evaluasi 
bagi perencanaan apakah telah sesuai dengan kondisi lingkungan, 
formulasi strategi dan implementasinya.  
 
2.1.4.2. Jenis-jenis Strategi pada Level Organisasi  
Seperti telah dijelaskan dalam definisi strategi, dimana strategi 
adalah merupakan master plan yang komprehensif bagi organisasi untuk 
dapat merealisasikan misi dan tujuan dari organisasi.  Dari tingkat (level) 
dari suatu organisasi, maka terdapat tiga jenis strategi, yaitu: strategi 
korporat, strategi bisnis dan strategi fungsional (Wheelen et al, 2004 : 
24). Masing-masing tipe strategi ini dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1. Strategi korporat (corporate strategy); menggambarkan arah 
kebijakan perusahaan secara keseluruhan terhadap pertumbuhan dan 
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pengelolaan bisnis kedepan dan lini produk yang ada. Korporat 
strategi ini secara tipikal sesuai dengan tiga kategori utama siklus 
hidup dari perusahaan, yaitu stabilitas, pertumbuhan dan penurunan 
(pengurangan). 
2. Strategi bisnis (business strategy); biasanya terjadi pada tingkat unit 
bisnis atau produk. Strategi ini umumnya berupaya untuk 
mengembangkan posisi persaingan dari produk atau jasa yang 
dihasilkan oleh perusahaan pada industry yang spesifik atau segmen 
pasar tertentu yang tersedia untuk bisnis unit tersebut.  
3. Strategi fungsional (functional strategy); adalah pendekatan melalui 
fungsi-fungsi yang ada dalam perusahaan untuk mencapai tujuan 
perusahaan atau unit bisnis dengan memaksimumkan produktivitas 
sumberdaya yang ada dalam perusahaan. Strategi ini difokuskan 
pada pengembangan dan pemeliharaan kompetensi unik (distinctive 
competence) bagi keunggulan kompetitif dari perusahaan atau unit 
bisnis.  
Dalam perusahaan/ organisasi ketiga jenis strategi biasanya 
dilakukan secara simultan. Penggunaan strategi ini secara hirarki 
mengikuti tingkatan yang ada dalam organisasi (level organisasi). Tipe 
strategi ini tidak mengelompok secara terpisah, tetapi merupakan 
pelengkap dan pendukung satu sama lain. Strategi fungsional mendukung 
strategi bisnis, strategi bisnis akan mendukung strategi korporat.  
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2.2. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu merupakan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
peneliti-peneliti sebelumnya. Penelitian terdahulu yang dijadikan referensi 
dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 2.1.  
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu  
No Referensi Alat Analisis Hasil Penelitian 
1. Peningkatan kinerja 
melalui orientasi 
kewirausahaan, 
kemampuan 
manajemen, dan 
strategi Bisnis (Studi 
pada industri kecil 
menengah Bordir Jawa 
Timur) Rahayu Puji 
Suci. 2009 
Analisis 
Jalur 
Orientasi kewirausahaan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja usaha industri kecil 
menengah Bordir Jawa Timur. 
Kemampuan manajemen berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja usaha industri kecil 
menengah Bordir Jawa Timur. 
Strategi bisnis berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja usaha industri kecil menengah Bordir 
Jawa Timur. 
kemampuan manajemen 
2. 
 
Pengaruh budaya 
organisasi terhadap 
kinerja organisasi dan 
kepuasan kerja 
karyawan pada 
terminal penumpang 
umum di Surabaya 
Soedjono 2005 
SEM  Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap kinerja organisasi. 
Kinerja organisasi berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
3. Pengaruh orientasi 
kewirausahaan, budya 
organisasi dan strategi 
bisnis terhadap kinerja 
perusahaan. Hanifah. 
2012. 
SEM Orientasi kewirausahaan, budaya organisasi dan 
strategi bisnis secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja perusahaan sebesar 79,94%, sementara 
sisanya 20,04% dipengaruhi oleh faktor lain diluar 
ketiga variabel independen yang diteliti. Kemudian 
secara parsial ketiga variabel tersebut berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja perusahaan 
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2.3. Kerangka Penelitian 
Untuk menjelaskan pengaruh budaya organisasi, kemampuan manajemen 
dan strategi secara bersama-sama terhadap kinerja perusahaan mebel di kecamatan 
Tahunan dan berdasarkan uraian teori maka, kerangka penelitian dalam 
penulisan skripsi ini dapat dilihat pada Gambar 2.1 sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. 1 
Kerangka Penelitian 
Keterangan: 
   : Variabel yang digunakan 
: Garis hubungan 
 
 
 
2.4. Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan 
penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. (Arikunto 
2008: 67). Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini yaitu: 
Budaya Oeganisasi X1 
Kemampuan Manajemen 
X2 
H 1 
H 2 
Strategi  X3 
H 3 
Kinerja Y 
 
H 4 
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H1.  Diduga ada pengaruh positif antara budaya organisasi terhadap kinerja 
perusahaan mebel di kecamatan Tahunan. 
H2.  Diduga ada pengaruh positif antara kemampuan manajemen terhadap 
kinerja perusahaan mebel di kecamatan Tahunan. 
H3.  Diduga ada pengaruh positif antara strategi terhadap kinerja perusahaan 
mebel di kecamatan Tahunan. 
H4. Diduga ada pengaruh positif antara budaya organisasi, kemampuan 
manajemen dan strategi secara bersama-sama terhadap kinerja perusahaan 
mebel di kecamatan Tahunan? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
